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RESUMEN 
Esta investigación buscó establecer la relación entre el plan de desarrollo de 
personas y el desarrollo profesional de los servidores del Gore Piura, 2019. Se 
planteó bajo el paradigma positivista y una metodología cuantitativa, de nivel 
descriptivo correlacional, con diseño no experimental transversal. Se usó la técnica 
de la encuesta con el instrumento cuestionario para ambas variables, aplicados a  
un total de 61 servidores del área en estudio; en un muestreo aleatorio simple.   
La variable PDP se dimensionó desde la información del marco estratégico 
institucional, información sobre las competencias necesarias, información sobre 
objetivos y estrategias de capacitación, e información sobre las metas de 
capacitación y evaluación en 21 indicadores en total. La variable Desarrollo 
Profesional se dimensionó desde las competencias personales, de logro, de 
colaboración y de movilización con 19 indicadores en total.  La hipótesis se basó en 
una relación directa entre el PDP y el desarrollo profesional de los servidores del 
Gore Piura, 2019; lo que  se comprobó en un grado o  nivel correlacional moderado. 
Asimismo, se corrobora con la teoría y estudios al respecto, por un lado; y por otro, 
con la dimensión metas de capacitación, que resultó  de más relación sobre el 
Desarrollo Profesional. 
Se concluye que el Plan de Desarrollo de Personas tiene consecuencias positivas 
en el Desarrollo Profesional de los servidores,   por los aportes de la teoría sobre el 
tema  y por lo encontrado en otros estudios de campo previos. Asimismo se revalida 
por una percepción general sobre  la gestión ineficiente del gobierno regional Piura. 
Palabras clave: Plan de desarrollo de personas, Desarrollo Profesional, Gobierno 
Regional de Piura. 
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ABSTRACT 
This research sought to establish the relationship between the people development 
plan and the professional development of the servers of the Gore Piura, 2019. It was 
raised under the positivist paradigm and a quantitative methodology, of correlational 
descriptive level, with cross-sectional non-experimental design. The survey 
technique was used with the questionnaire instrument for both variables, applied to 
a total of 61 servers in the area under study; in a simple random sampling.   
The PDP variable was measured from the Information of the institutional strategic 
framework, information on the necessary competencies, information on objectives 
and training strategies, and information on the goals of training and evaluation in 21 
indicators in total. 
The professional development variable was measured from personal skills, 
achievement, collaboration and mobilization with 19 indicators in total. The 
hypothesis was based on a direct relationship between the PDP and the 
professional development of the servers of the Gore Piura, 2019; which was verified 
at a moderate degree or correlational level. It is also corroborated by the theory and 
studies about it, on the one hand; and on the other, with the dimension of training 
goals, which resulted in more relationship on Professional Development. 
It is concluded that the People Development Plan has positive consequences in the 
Professional Development of the servers, by the contributions of the theory on the 
subject and by what was found in other previous field studies. It is also revalidated 
by a general perception of the inefficient management of the Piura regional 
government. 
Keywords: People development plan, Professional Development, Regional 
Government of Piura. 
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I. INTRODUCCIÓN
La capacitación es considerada como un instrumento efectivo para 
desarrollar la ocupación de los trabajadores por excelencia, porque puede asistir y 
ordenar una transformación y posibilitar el cambio inevitable en la plantilla de la 
compañía y que éste posea una deseable percepción de los atributos y 
rendimientos del mismo. (Cota y Rivera, 2017) 
El progreso de la capacitación, en los ambientes profesionales; se ha 
convertido en los últimos tiempos en un motor que ayuda a las organizaciones a 
progresar, incluso frente a dificultades. Al considerarse una inversión, presenta una 
rentabilidad a largo plazo; su finalidad hace que el personal esté mucho más 
preparado. En un contexto laboral, es un componente esencial porque permite que 
los profesionales estén mejor cualificados y representen un valor agregado en su 
puesto de trabajo. (Mesa, 2016). 
Los estados en la actualidad, son presionados por diversas fuerzas; 
relacionadas al proceso de globalización, ya que deben enfrentar demandas 
diversas, por parte de la ciudadanía, referentes a la importancia de las funciones 
que ofrecen. Por ello, los estados vienen realizando procesos de modernización de 
sus estructuras; para lo cual, es necesario capacitar y formar apropiadamente a sus 
funcionarios o servidores (Ministerio de Hacienda, 2017). 
En España, el Estatuto Básico del Empleado Público; revela una regulación 
y reforma del funcionario público, y emprende un proceso de modificación en 
normas de los relevantes componentes del estándar de la función pública. Los 
sistemas de desarrollo profesional forman parte esencial de dicho modelo. 
Por lo tanto, cooperan en la ejecución de la finalidad pública: crear, 
reconocer y aprovechar el valor profesional, siendo necesario incorporar la 
organización del desarrollo profesional, como la dirección del desempeño y del 
talento, la evolución de la carrera profesional, la formación y capacitación 
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profesional, sin olvidar el crecimiento directivo. Es entonces el desarrollo 
profesional, uno de los principales medios del paradigma de la función pública 
(Sáez, 2016). 
 
En Latinoamerica, a pesar de los múltiples cambios y evoluciones, hoy en 
día, el apárato estatal sigue teniendo como característica, el bajo nivel de la 
idoneidad de sus procedimientos y normas. La carencia de relación entre el 
personal disponible y la demanda necesaria, para lograr objetivos de gobierno 
estatal indica, que la producción y atracción de talento oficial constituye un asunto 
de mucha importancia, para los países de la región (Del Campo y Hernández, 
2016). 
 
Actualmente el Estado peruano, fortalece las competencias de los 
trabajadores estatales, por medio del instrumento de gestión, denominado, plan de 
desarrollo de las personas (PDP), diseñado para los servidores públicos, y 
aprobada por Decreto Supremo 040-2014-PCM, publicado el 13 de julio del 2014. 
(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2014). 
 
 
Asimismo, el PDP está fundamentado en la última disposición del organismo 
rector, dada mediante resolución de presidencia ejecutiva 141 – 2016 y publicada, 
el 13 de agosto del mismo año, bajo la denominación de reglas para la dirección 
del proceso de capacitaciones en instituciones del estado. La última directriz 
reemplaza a la anteriormente expedida para el plan de desarrollo de las personas 
al servicio del Estado, refrendada por resolución 041-2011 (SERVIR, 2020). 
 
La ley tiene como propósito, modernizar las funciones de los trabajadores 
públicos y en consecuencia proporcionar un trabajo de excelencia a los ciudadanos. 
También tiene como objetivo desarrollar las competencias de los empleados 
públicos y su ejercicio gremial, como una táctica esencial para lograr los objetivos 
institucionales. (SERVIR, 2013) 
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Dentro de las dependencias ubicadas en la sede central del Gobierno 
Regional Piura, se observa un ineficiente desarrollo laboral del personal, de los 
directivos y los diversos servidores de los grupos ocupacionales: Profesionales, 
Técnicos y Auxiliares. 
 
Asimismo es posible advertir, que estas deficiencias en el desempeño 
laboral, son consecuencia de diferentes factores, entre los cuales se puede resaltar: 
cambios de la estructura organizacional; desplazamientos de personal sin criterio 
técnico, rotándoseles a puestos no acordes con el perfil del servidor y del puesto; 
cambios continuos de políticas en la gestión de gobiernos de turno; y en muchos 
casos, los servidores asisten a capacitaciones en temas que no tienen nada que 
ver con su función o cargo que desempeñan. 
 
Las deficiencias de los servidores públicos se deben muchas veces, también 
a la falta de conocimiento en la aplicación de la normatividad relacionada con sus 
funciones; poca identificación y sentido de pertenencia hacia el Gobierno Regional 
de Piura. 
 
Es decir no se encuentran motivados extrínsecamente e intrínsecamente por 
lo cual no son eficaces en cuanto a los objetivos institucionales, existe demora en la 
respuesta de atención a expedientes contrario al principio de celeridad. No se 
cumple con los plazos establecidos de metas de áreas, existe un alto grado de 
resistencia al cambio, existencia de rotación de personal sin criterio técnico; y se 
evidencia el desconocimiento en las modernas tecnologías de información y 
procesos interrelaciónales. 
 
Todo lo señalado anteriormente difiere de los planes de desarrollo de la 
gestión pública nacional, reforma y modernización del estado, la cual exige el 
fortalecimiento del desarrollo de capacidades de cada uno de los servidores de las 
dependencias del Gobierno Regional Piura. 
 
Por estas razones, se ha considerado formular como pregunta general: 
¿Cuál es la relación entre el Pdp y el desarrollo profesional en los servidores del 
Gobierno Regional Piura, 2019?. En igual sentido se formulan las interrogantes 
específicas: a. ¿Cuál es la relación entre el marco estratégico institucional y el 
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desarrollo profesional de los servidores del Gobierno Regional Piura, 2019?; b. 
¿Cuál es la relación entre las competencias necesarias y el desarrollo profesional 
de los servidores del Gobierno Regional Piura, 2019?, c. ¿Cuál es la relación entre 
los objetivos y estrategias de capacitación y el desarrollo profesional de los 
trabajadores del Gobierno Regional Piura, 2019?, d. ¿Cuál es la relación entre las 
metas de capacitación y evaluación con el desarrollo profesional de los servidores 
del Gobierno Regional Piura, 2019? 
 
La investigación se acredita, de manera útil a causa de que se busca 
encontrar la relación entre el pdp y el desarrollo profesional en los servidores 
pertenecientes al Gobierno Regional Piura. Lo cual es importante para conocer si 
la gestión de capacitación guarda efectos positivos en el desempeño de los 
servidores, y se ha reflejado en la satisfacción del público y población en general. 
 
A nivel metodológico, se empleó como procedimiento de recojo de 
información, la encuesta, aplicándose cuestionarios para su posterior análisis, 
requiriendo la utilización de software estadístico, para obtener los resultados que 
permitan dar respuesta a los objetivos planteados. Asimismo, lo encontrado será 
sustento y base para estudios posteriores relacionados a las variables en cuestión. 
 
Teóricamente, los resultados de este estudio permiten reforzar el nivel 
teórico conceptual con respecto a las variables. Los nuevos descubrimientos 
ofrecen la oportunidad de ratificarlos o conocerlos. Además, se consideran 
antecedentes que permiten generar debate, a partir de los productos obtenidos para 
fundamentar el desenlace del estudio. 
 
Respecto al aporte investigativo social, la investigación es transcendental 
porque permite que la dirección del área de recursos humanos del Gobierno 
Regional Piura, planifique adecuadamente la aplicación del pdp de forma anual, y 
verificar los resultados esperados para el desempeño y función de los servidores 
que laboran en la institución. 
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El objetivo general que se pretende, es diagnosticar la correspondencia entre 
el pdp y el desarrollo profesional en los empleados públicos del Gobierno Regional 
Piura. Asimismo se plasman los siguientes objetivos específicos: 
 
a. Determinar la relación entre el marco estratégico institucional y el 
desarrollo profesional de los servidores del Gobierno Regional Piura, 2019; b. 
Determinar la relación de las competencias necesarias con el desarrollo profesional 
de los servidores del Gobierno Regional Piura, 2019, c. Determinar la relación entre 
los objetivos y estrategias de capacitación y el desarrollo profesional de los 
servidores del Gobierno Regional Piura, 2019, d. Determinar la relación entre las 
metas de capacitación y evaluación con el desarrollo profesional de los servidores 
del Gobierno Regional Piura, 2019. 
 
Finalmente, la hipótesis general fue: Existe relación directa entre el pdp y el 
desarrollo profesional de los servidores pertenecientes al Gobierno Regional Piura, 
2019, también como hipótesis específicas: H1. Existe relación directa entre el marco 
estratégico institucional y el desarrollo profesional de los servidores del Gobierno 
Regional Piura, 2019; H2. Existe relación directa entre las competencias necesarias 
y el desarrollo profesional de los servidores del Gobierno Regional Piura, 2019, H3. 
Existe relación directa entre los objetivos y estrategias de capacitación y el 
desarrollo profesional de los servidores del Gobierno Regional Piura, 2019, H4. 
Existe relación directa entre las metas de capacitación y evaluación con el 
desarrollo profesional de los servidores del Gobierno Regional Piura, 2019. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 
 
La investigación cita trabajos previos para dar un sustento de resultados 
anteriores de las variables en estudio; en diferentes contextos internacionales, 
nacionales, y locales. 
 
Por ende, en el contexto internacional se consideró a París (2015) en su 
investigación, Los profesionales de la formación profesional para el empleo: 
competencias y desarrollo profesional; presentada en la Universidad de Lleida de 
México. El autor presentó como objetivo identificar los perfiles profesionales y 
conocer la acción de las modificaciones principales del contexto, sobre la formación 
profesional de los trabajadores para el empleo. Se basó en un paradigma 
interpretativo, desde un enfoque mixto, aplicando un cuestionario abierto a 21 
expertos en un primer momento, y un cuestionario cerrado a 41 expertos. La 
investigación arrojó como resultado, la existencia de tres perfiles profesionales - el 
responsable de la formación, el capacitador y el orientador- con sus respectivas 
competencias, experiencia y facultades particulares y complementarias; y que 
vienen provistas de normatividad, sobre futuras necesidades didácticas, 
restricciones y aptitudes que va a encontrar el profesional de la formación. Así como 
posibles cambios orgánicos, que modificarán, la actuación del mismo, así como las 
normas para ofrecer un programa formativo en función de cualificaciones 
profesionales. 
 
Lazo, Mejía y Ramírez (2017) en su investigación La capacitación en las 
municipalidades del departamento de San Vicente, caso práctico Alcaldía Municipal 
de Apasteque, año 2017; registrada en la Universidad de El Salvador, estudiaron la 
organización,crecimiento y valoración de la formación de los servidores de las 
municipalidades del departamento de San Vicente, según la incorporación de la ley 
de la carrera administrativa municipal, para la persistente preparación del trabajador 
público. 
Los autores utilizaron el procedimiento científico - descriptivo, bajo el enfoque 
cualitativo – cuantitativo; utilizando como mecanismos de medición, la entrevista, 




Se realizó un estudio a los trece municipios que forman parte del 
departamento de San Vicente. Para lo cual los investigadores aplicaron encuestas 
a los responsables de recursos humanos en las alcaldías señaladas. Los datos más 
saltantes de la investigación, señalan que las municipalidades carecen de 
programas de capacitación planificados para sus trabajadores dirigido a 
incrementar su desempeño.Otro descubrimiento identificado fue que las entidades 
dicen tener el control de cada perfil por trabajador, en el cual, adjuntan sus 
calificaciones, cuando asisten a sus capacitaciones. Sin embargo, dichos 
expedientes, se realizan sin adecuarse a la norma establecida. 
 
Coral (2019) en su estudio El proceso del desarrollo de personal y la 
satisfacción laboral en la Red de Salud – Leoncio Prado de Tingo María – 2017; 
perteneciente a la Universidad Nacional Agraria de la Selva, determinó una relación 
existente entre el desarrollo del personal y la satisfacción laboral en la red de Salud 
Leoncio Prado de la ciudad de Tingo María. 
 
Los datos fueron emitidos por 62 trabajadores, donde la muestra aplicada 
fue equivalente a la población total de empleados. El estudio es un modelo básico 
y relacional, el procedimiento usado es el descriptivo correlacional, con diseño no 
empírico de sentido complementario. Los investigadores utilizaron un formulario de 
8 items, para valorar el desarrollo personal de los trabajadores, mientras que para 
medir el nivel de satisfacción laboral utilizaron 9 items, siendo la escala de medida 
de tipo Likert. 
 
Para la observación del estudio, se empleó la descripción estadística, a 
través de la prueba de Kolmogorov Smirnov (K-S) y del examen del coeficiente de 
correlación Rho de Spearman. El estudio determinó entonces que la mejora 
continua de la innovación, efectividad, rendimiento y conocimiento de la 
organización depende del crecimiento personal y profesional de los trabajadores. 
 
Entonces también de dicho estudio,se desprende el hecho de que la 
satisfacción laboral es un indicador muy valioso, porque incide en la conducta y 
8 
 
disposición de los colaboradores en el cumplimiento de su trabajo. En este estudio 
hay una correlación significativa entre los procesos del desarrollo de personal y la 
satisfacción laboral (𝒓𝒔 = 0,403; P- valor menor a 1%), es decir significa que la 
correlación obtenida es moderada y directa. 
 
Bobadilla (2019) en su estudio Capacitación en el desempeño laboral del 
personal administrativo de una institución pública de Lima 2018; presentada por la 
Universidad César Vallejo, demostró que la capacitación predomina de manera 
positiva, en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de una 
institución pública de Lima 2018. El estudio se basó en un modelo básico, 
cuantitativo, no empírico, transversal, causal, realizado a través del método 
científico. Para lo cual Bobadilla, aplicó procedimientos para aclarar el problema a 
través de la verificación de la hipótesis. 
 
La población analizada en el estudio fue de sesenta colaboradores 
administrativos de una institución pública de Lima. La encuesta fue la técnica 
aplicada y se utilizó un cuestionario de treinta preguntas por cada variable. 
 
Los resultados alcanzados señalan que el entrenamiento impacta 
positivamente en el desempeño laboral, según el pseudo cuadrado de Nagelkerke 
,158 y una estadística significativa de 0,007. También la capacitación incide de 
forma positiva en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos, según 
el pseudo cuadrado de Nagelkerke, 136 y una significancia estadística de 0,016. 
Finalmente, la evaluación de la formación repercute de manera positiva, en el 
desempeño laboral con un pseudo cuadrado de Nagelkerke, 232 y una estadística 
significativa de 0,000. 
 
Ayala (2017) en su estudio Políticas de capacitación y satisfacción laboral en 
trabajadores de la Municipalidad de Huamanga. Ayacucho, 2016; presentada en la 
Universidad César Vallejo, analizó la correspondencia entre las dos variables. Es 
una investigación correlacional, con un enfoque cuantitativo, no empirico. 123 
trabajadores, fueron encuestados, a quienes se les presentó dos cuestionarios 




Los resultados del análisis descriptivo producto de la observación de la 
suposición planteada arrojan que hay una correspondencia moderada entre las dos 
variables expuestas, ante los trabajadores del municipio de Huamanga, en 
Ayacucho 2016, pues el coeficiente de correlación es 0,413 y la significancia 
bilateral es de 0,00. Asimismo, las normas de formación se relacionan de forma 
significativa con la conveniencia de avance en los trabajadores del municipio 
ayacuchano, acorde al estadígrafo de Rho de Spearman, con lo cual, se determina 
que el coeficiente de relación es de 0,049. Por tanto, hay una correlación positiva 
media, entre ambas variables. 
 
Del Castillo (2018) en su estudio Propuesta de plan de capacitación para 
desarrollar las competencias de los trabajadores de la unidad directiva de 
administración de la Sociedad de Beneficencia Pública de Bongará – 2018; 
departamento de Amazonas, presentada en la Universidad San Ignacio de Loyola, 
tuvo como meta elaborar un plan capacitacional para fortalecer las capacidades de 
los empleados de la unidad directiva de administración de la sociedad de 
beneficencia pública de Bongará. 
 
La investigación se fundamenta en un enfoque mixto, de tipo descriptiva 
explicativa, con propuesta. Se estableció una relación muestral de 132 
trabajadores. Entre las razones que influyen en el déficit de capacidades de los 
colaboradores de la unidad directiva de administración, el estudio encuentra que la 
carencia de capacitación en aptitudes, genera un perfil inapropiado de los 
trabajadores. 
 
Además se pudo identificar a través de las herramientas metodológicas 
aplicadas, que la unidad directiva de administración de la sociedad de beneficiencia 
de Bongará- Amazonas, no realiza un adecuado perfilamiento de su personal, ni 
potencia, los recursos pertenecientes a la entidad; desde la gestión de la dirección 
de recursos humanos. 
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Entonces la opinión del mayor porcentaje de los trabajadores de las diversas 
áreas laborales, sobre sus directivos es que no realizan una gestión adecuada, así 
como tampoco un modelo de trabajo basado en la cooperación colaborativa 
organizacional. Las competencias entonces a desarrollar en los trabajadores son, 
por un lado, las de índole genéricas para el grupo de directivos públicos, las cuales 
son determinadas por la Autoridad Nacional para el Servicio Civil - Servir, y están 
constituidas por : la vinculación con el entorno político; visión   estratégica, capacidad 
de gestión y liderazgo. También se considera igualmente el incremento de 
facultades complementarias del servicio civil, las cuales son aplicables a todos los 
trabajadores estatales del Estado, sin diferencias institucionales, jerárquicas o 
cargo que ocupen, las cuales son: orientación a resultados, vocación de servicio y 
trabajo en equipo. 
 
Vigo (2014) en su investigación Propuesta de programa de desarrollo del 
capital humano para optimizar el desempeño laboral en el Gobierno Regional de 
Ancash, presentada en la Universidad Nacional de Trujillo, elaboró una propuesta 
de desarrollo de recursos humanos para mejorar el desempeño laboral en dicha 
entidad. 
 
La investigación de tipo aplicada; utilizó la entrevista y la encuesta como sus 
principales métodos. Se obtuvo como principales conclusiones, la embrionaria 
consideración que se le da al crecimiento laboral de los trabajadores en esta 
institución, situación que se manifiesta en la carencia de planes formativos y 
crecimiento eficazmente organizados y un reducido apoyo al personal para este 
objetivo. 
 
Las exigencias de aprendizaje no son registradas con anterioridad a la 
programación de instrucción y crecimiento laboral, situación que les impide 
determinar las metas de capacitación y mejora, efectivamente, así como tampoco 
estimar los resultados para realizar el trabajo de interacción en el grupo de forma 
correcta. El planeamiento de las capacitaciones tiene importantes imperfecciones, 
en lo referente al método y formas de aprendizaje. No utilizan   nuevas tácticas y 
la orientación y tratamiento de la información, no combina correctamente, la teoría 
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con la realidad. Dentro de las principales conclusiones se indica que existe una 
deficiente utilización de los métodos de preparación y desarrollo, lo que genera una 
deficitaria aplicación de los aprendizajes. 
 
Pizarro (2014) en su estudio Caracterización y Propuesta de un plan integral 
de capacitación para los empleados de la sede central del Gobierno Regional Piura, 
2014; expuesta en la Universidad César Vallejo. Su meta general fue caracterizar 
y proponer un Plan integral de capacitación para los servidores públicos adscritos a 
esa dependencia oficial. El estudio fue descriptivo y presentó un proyecto no 
empírico y complementario. 
 
Los servidores públicos del Gobierno Regional Piura; fueron la población 
estudiada y la muestra estuvo constituida por su totalidad, en ese momento, es 
decir 468 personas. El trabajo realizado asumió el diseño descriptivo. El testimonio 
de las personas, se tomó mediante encuesta, utilizándose como instrumento el 
cuestionario, conformado por 38 ítems. En los resultados arrojados del estudio para 
definir las exigencias de capacitación de los trabajadores, se pudo conocer las 
prioridades de formación que requieren los servidores públicos del Gobierno 
Regional Piura, lo que dio origen a la formulación y propuesta del Plan Integral de 
Capacitación. Es decir si bien el estudio arrojó que el 22% de los trabajadores 
muestran su desacuerdo en la afirmación de que poseen, conocen, desarrollan y 
practican, las atribuciones, que se requieren en los puestos donde desarrollan sus 
funciones laborales. También un alto porcentaje está de acuerdo; que no están 
exentos de fortalecer el crecimiento de sus capacidades. 
 
El estudio, en su marco teórico, tiene como fundamento, la teoría 
epistemológica, respecto a la variable PDP, la cual, se sustenta en la teoría de las 
expectativas; donde Vroom, sustenta que los empleados creen que altos niveles de 
trabajo, los llevarán igualmente a altos niveles de posición, a través del logro de los 
resultados deseados; sustentado en el principio de valor. 
 
Entonces el valor, es el concepto, referente o medida, que determina, qué 
tan grato es cada rendimiento disponible en un cargo, o entidad para una 
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persona.Lo que significa que el valor agregado que le da, cada persona, a cada 
producto a lograr, es en donde la gente es diferente, en sus preferencias e 
intereses. (Joglar, 2014). 
 
También, Joglar (2014) propone el enfoque teórico de las necesidades de 
autorrealización, perteneciente a la teoría de las necesidades de Maslow; la cual 
explica que la autorrealización se fundamenta en lograr el más alto potencial, 
empleando destrezas y competencia de forma óptima. También se considera la 
Teoría de la motivación e higiene, sustentada en los elementos de motivación, los 
cuales son los relacionados con las características del trabajo en sí y de los retos 
que exige. Dentro de ellos se ubican: los rendimientos alcanzados, una labor 
importante, independencia, compromiso, disposición de avance y evolución, 
sensación de creación y resultado, acompañado por una motivación propia. 
 
Finalmente se considera la postura de MCClelland, quien se enfoca en las 
necesidades de logro; definida como la aspiración de desempeñar bien trabajos 
retadores y alcanzar excelencia personal. Es decir personas con alta exigencia de 
obtener rendimientos con resultados, fija sus propios modelos y objetivos (Joglar, 
2014). 
 
Asimismo, la variable desarrollo profesional se sustenta de manera 
epistemológica en primer lugar, por la teoría de capacidades y recursos, la que 
propone evaluar talentos y rendimientos del personal de la institución y su 
disposición de convertirse en virtudes competitivas. Además de la teoría de la 
gestión del conocimiento, que lleva al entendimiento del recurso humano, como una 
habilidad a desarrollar, con capacidad de cambio, como una atribución diferencial 
de la competencia que se distingue, de los bienes no físicos, como las patentes, 
marcas, derechos de autor y que producen valor para la institución. 
 
La totalidad de estos activos imperceptibles son los que están relacionados, 
con la atracción, disposición y transferencia de estudios. La dirección del 





Todo lo anterior concuerda con los criterios de García, quien propone que el 
progreso profesional y personal significa incremento, avance, transformación, 
perfeccionamiento, acondicionamiento, en concordancia, con el genuino 
discernimiento, y adecuadas conductas en el trabajo, de identificación con la 
organización, en búsqueda de la integración, entre las obligaciones requeridas para 
el crecimiento profesional de los trabajadores y las exigencias de 
perfeccionamiento organizacional y social en su entorno (Miranda, Hernández, y 
Hernández, 2015). 
 
Para el marco conceptual, la variable PDP, es un mecanismo para la 
organización de las acciones de aprendizaje de cada institución pública, a partir de 
la evaluación de las exigencias de capacitación detectadas, por el periodo de un 
año, y es aprobada mediante resolución del funcionario autorizado por la institución 
pública. (SERVIR, 2019). 
 
El PDP define las metas universales de capacitación y su logística de 
implementación (Servir, 2018). Se elabora según las exigencias de preparación por 
educación (profesional o laboral), para fomentar la modernización, su avance 
profesional y potenciar las habilidades de los colaboradores del Estado. (R&C 
Consulting, 2018). 
 
Es decir perfeccionar recursos humanos no solamente para proporcionarles 
información para que puedan adquirir nuevas competencias, experiencias y 
facultades, y se posicionen como personas más eficaces, sino también darles 
educación elemental para que aprendan nuevos comportamientos, resultados, 
creencias y pensamientos que modifiquen sus hábitos y actuaciones y sean más 
capaces en sus tareas; desarrollar es mucho más que instruir pues representa el 
crecimiento de los seres humanos (Autoridad Portuaria Nacional, 2020). 
 
En este sentido, es necesario hablar de la capacitación; entendida como el 
entrenamiento para mejorar el trabajo de los empleados civiles, a través de la 
disminución de sus falencias, el progreso en su desarrollo profesional y cultura. La 
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capacitación entonces es dirigida a alcanzar los requisitos afines para el perfil del 
puesto y orientada hacia las metas fundamentales institucionales. En igual sentido, 
la acción de capacitar es la acción de educación y enseñanza destinada a acortar 
diferencias, fomentar facultades y discernimientos en los servidores civiles por 
medio de capacitaciones en formación laboral y profesional (Ministerio de la Mujer 
y Poblaciones vulnerables, 2020). 
 
El aprendizaje teórico y/o práctico que las personas al servicio del Estado 
obtienen respecto a su formación laboral, es recibida en la institución pública, en 
la cual trabajan y es transmitida durante la jornada de trabajo. 
 
La capacitación es evaluada por funcionarios autorizados, por la entidad 
donde los colaboradores al servicio del Estado estuvieran recibiendo la instrucción. 
Asimismo   la educación para el desarrollo profesional, está referida a estudios 
de posgrado o especializaciones desarrollados por instituciones internacionales o 
por especialistas (Presidencia del Consejo de Ministros, 2015). 
 
Para la realización del PDP, es preciso previamente tener la información del 
Plan Estratégico Institucional (PEI) de la entidad, con el objetivo de conocer el 
presupuesto para el próximo año fiscal, así como tener un plan de gestión de talento 
humano, o algún documento que acredite los procesos de gestión con los 
trabajadores. Asimismo tener un documento que verifique los planes de 
capacitación realizados con anterioridad de dos años, así como también los 
resultados obtenidos por medio de la capacitación brindada. 
 
También debe contar con las evaluación de requisitos de capacitación, tales 
como, identificación de principales espacios destinados a mejorar los 
requerimientos de educación, surgidos de una valoración de competencias u otras 
que hubiera planificado el ente estatal. 
 
Las deficiencias diagnosticadas para alcanzar un mejor desempeño de los 
servidores públicos, serán la materia prima fundamental para el reconocimiento de 
actividades de formación. A su vez, es preciso conocer el método de calificación de 
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habilidades y/o cumplimiento de objetivos a ser implementados por la institución 
pública, el cual será aplicado de forma anual. 
 
Asimismo la puesta en marcha del PDP, será progresiva y se iniciará con la 
evaluación de habilidades referentes a instrucción del personal, de acuerdo a lo 
estipulado en la norma SERVIR. Sin embargo, las entidades que ya desarrollan otro 
tipo de evaluación deben continuarla. (SERVIR, 2011). 
 
SERVIR, clasifica a las dimensiones del PDP, en cuatro componentes: En 
primer lugar, la información del marco estratégico institucional, se refiere a la parte 
filosófica de la entidad, e incluye la misión, la visión y los objetivos estratégicos, los 
cuales constituyen los lineamientos que se originan como producto de las 
herramientas de gobierno elaboradas en un periodo de tiempo de medio y amplio 
plazo. El segundo componente se refiere a la información sobre las competencias 
necesarias, y se refiere a la descripción de las capacidades incluidas en el puesto 
o cargo laboral, en pro del cumplimiento de los objetivos estratégicos del área a la 
que pertenece el servidor público; en este sentido es necesaria la definición de 
necesidades de capacitación. 
 
El tercer componente, es la información sobre objetivos y estrategias de 
capacitación; es decir según, el área y cargo que ocupa el servidor público, las 
capacitaciones deben estar enfocadas a sus actividades cotidianas en su función, 
y a su vez alineado con los objetivos o metas del área. Se requiere información 
adicional como la cantidad de personas, el tipo de evaluación a aplicarse y 
presentación de un presupuesto para su financiamiento. Finalmente, el cuarto 
componente se refiere a la información sobre las metas de enseñanza y evaluación. 
Una meta general de aprendizaje obedece al cumplimiento de una meta específica 
de enseñanza. Una meta puede ser analizada desde sus características cualitativas 
o numéricas. Además, para posibilitar el alcance y valoración de los objetivos, es 
indispensable establecer indicadores. Por lo que es preciso señalar que un 
indicador es una guía de indagación cualitativa o numérica similar a una meta. La 
búsqueda y evaluación de capacitación, son los instrumentos necesarios, para 




La variable Desarrollo Profesional, se entiende, como el grupo de prácticas 
realizadas de forma individual y que sirven para desarrollar o reforzar la estabilidad 
o mejora laboral de los trabajadores. Es decir, se compone por diversos factores, 
cuyo dominio aportan en gran medida al éxito profesional (Moreno, 2018). 
 
Desde la perspectiva de Jiménez (2018) el desarrollo profesional se origina 
como concepto desde la preparación profesional y comprende cada uno de los 
aspectos que generan progreso y perfeccionan a un recurso humano para alcanzar 
los objetivos establecidos en la organización. Siendo por méritos propios o 
mediante el apoyo de la empresa o entidad. 
 
Respecto a su importancia, Corona (2019) manifiesta que el desarrollo 
profesional refleja todo lo realizado y por realizarse para perfeccionar la vida 
profesional, ya sea consiguiendo una mejor colocación laboral o reforzando las 
habilidades personales. El desarrollo profesional requiere algunos elementos 
esenciales, para que funcione, como los relacionados, con la vocación elegida, la 
meta personal establecida y la disciplina con la que se esfuerza para conseguirla. 
 
En este sentido, el desarrollo profesional solo es relevante y requerido para 
aquellos que quieren avanzar en su carrera profesional. A pesar de ello, el desarrollo 
profesional se considera importante si supera las ambiciones de la vida. También 
hay que recordar que no todos los planes deben tener el mismo objetivo o un 
objetivo más amplio, es decir. El desarrollo profesional no se trata solo de aumentar 
la posición, sino también de mejorar la posición de la persona en el puesto actual. 
(Corona, 2019). 
 
Por ende, se entiende como concepto de persona preparada al ser humano, 
que posee las destrezas, incentivos y saberes apropiados para hacer una buena 
labor o realizar una labor. Así un trabajador capacitado es aquel que es responsable 
de sus actos, y que posee la capacidad para reconocer circunstancias difíciles, 
educarse y obtener éxito con la experiencia aprendida, así como también para 
reaccionar y vencer las dificultades laborales y alcanzar los objetivos estimados 
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con un elevado nivel de desempeño. Por tanto la explicación del éxito de las 
personas, es el elevado crecimiento que expresan de sus competencias, es decir 
de sus posibilidades, disposición, estudios, pericia y maestría, que les permiten 
desenvolverse con un alto grado de exigencia, en gran parte de sus acciones. 
 
Al definir el término competencia, se entiende como el conjunto de 
capacidades personales que se ponen en pro de una labor o la resolución de una 
dificultad, para lograr un objetivo. Las facultades se convierten en tales, en la 
medida en que se saben utilizar, los conocimientos y habilidades que se poseen. Es 
decir se puede contar con talento, pero no utilizarlos en el momento oportuno.Lo cual 
es ser incompetente. En consecuencia, se puede afirmar que las competencias se 
ponen de manifiesto a través del uso adecuado de nuestras acciones y conductas, 
lo que explica la eficacia de un ser humano, en las funciones que realiza 
(Universidad de Sevilla, 2017). 
 
Respecto a las dimensiones de la variable desarrollo profesional, se 
consideran 04 tipos de competencias: Las competencias personales,es decir es el 
modo en que una persona, toma conciencia de sí misma, para gestionar sus 
habilidades. Estas competencias son permanentes en una determinada duración y 
por lo tanto, más difíciles de innovar y desplegar, ya se vinculan mayoritariamente 
a rasgos de personalidad y arraigadas, en el actuar personal. Las competencias de 
logro, las cuales se relacionan con el estilo motivacional, es decir; con el grado con 
el que asume los retos o responsabilidades y la disposición de articulación y la 
gestión multitarea. Igualmente se conocen como competencias de resultados, ya que 
se centran en la aspiración y el talento para lograr los objetivos, mejorar su 
perfomance y superar los modelos de excelencia. 
 
Las competencias de colaboración, son las que incluyen tanto la 
retroalimentación de mensajes, como las diferentes habilidades sociales de los 
empleados, para lograr los objetivos institucionales. Están orientadas a la aptitud, 
exigencia y satisfacción, por crear, sostener y aplicar relaciones convenientes con 
otros compañeros en provecho de algunos objetivos institucionales. Finalmente, las 
competencias de movilización, entendidas como las competencias de poder e 
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influencia; siendo éstas muy apreciadas en el mundo laboral, debido a que las 
instituciones necesitan personas capacitadas en implicar y dirigir a otras, hacia 
metas y proyectos, y conocimiento la dificultad de su localización en una alta 






3.1 Tipo y diseño de investigación. 
 
El paradigma positivista, es el modelo, en el cual se sustenta la presente 
investigación, mediante el cual, se desea confirmar la hipótesis investigativa, 
empleando el método científico (Pérez, 2015). 
 
También presenta un enfoque cuantitativo, debido a que los datos a lograr se 
realizan a partir de mediciones, con ayuda de la ciencia estadística y presentación 
de frecuencia y porcentajes (Villegas, 2019). 
 
Según Méndez y Méndez (2020) la investigación no es empírica, cuando se 
realiza sin modificar la variable independiente, por lo cual, se observa los 
fenómenos en su forma original para luego realizar un análisis. 
 
Finalmente, el alcance investigativo es descriptivo correlacional, en su 
búsqueda de la relación de las variables en cuestión; mediante herramientas y 
tratamiento estadístico, se determinó el grado asociativo de los patrones de la 
muestra (Martínez, 2018). 
 
Esquema: 
M: Servidores Públicos del Gore Piura 
OX: Plan de Desarrollo de Personas 
OY: Desarrollo Profesional 
r: Coeficiente de Relación 
 
3.2 Variables y Operacionalización 
Variable Independiente: 
Plan de Desarrollo de Personas 
 
El Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) es una herramienta para 
gestionar la organización de actividades formativas  por unidad. Se desarrolla 
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fundamentada sobre la base de la necesidad de empleo o educación profesional 
para favorecer la modernización, el desarrollo profesional o el desarrollo de talentos 







Es una agrupación de acciones que realiza una persona para incrementar o 
fortalecer su empleo. Consta de varios factores cuyo dominio contribuye en gran 
medida a su éxito profesional.(Moreno, 2018). 
 
 
3.3 Población, muestra y muestreo. 
 
 
De acuerdo al PDP 2020, del Gobierno Regional Piura, los empleados que 
conforman la entidad se representan en la siguiente tabla: 
 
Tabla 1 Cantidad de Servidores Civiles del Gore Piura 
 






Fuente: Régimen Laboral 2020 
 
 
Al conocerse la cantidad de individuos de la población, se refiere a una 
población finita; por lo cual, para establecer la muestra de estudio, se aplica la 







𝐍 ∗ 𝐙𝟐  ∗ 𝐩 ∗ 𝐪 
𝐧 = 
𝐞𝟐 ∗ (𝐍 − 𝟏) + 𝐙𝟐 ∗ 𝐩 ∗ 𝐪 
Z2: 1.645 (Nivel de Confianza: 90%) 
P: Probabilidad de concurrencia: 50% 
q: 1 – p probabilidad de no concurrencia: 50% 
e: Error muestral de 10% 




𝟓𝟗𝟖 ∗ 𝟏. 645𝟐 ∗ 𝟎. 𝟓 ∗ 𝟎. 𝟓 
 
 
𝟎. 𝟏𝟐 ∗ (𝟓𝟗𝟖 − 𝟏) + 𝟏. 645𝟐 ∗ 𝟎. 𝟓 ∗ 𝟎. 𝟓 
 
𝐧 ∶ 61 encuestas 
 
Por lo que, la muestra se conformó por 61 servidores. 
Criterios de Inclusión 
Al aplicar el instrumento cuestionario se consideró a los servidores civiles, que 
respondieron amablemente el email enviado para la realización de la encuesta. 
 
Criterios de Exclusión 
 
La muestra excluida de los servidores civiles que no deseaban ser partícipes 
del estudio. También a quienes no se encuentren en circunstancias de expresar su 
opinión respecto al tema en estudio. 
 
El muestreo se aplicó al 10% de la población considerándose 10 servidores, 
definiéndose como un muestreo aleatorio probabilístico simple; ya que la totalidad 
de servidores, poseen iguales probabilidades de ser escogidos para efectos de la 
aplicación del recojo de los datos. 
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Para Hernández, Méndez y Mendoza (2017) es una técnica que se usa 
con el fin obtener información propia del encuestado o de algún otro tema 
donde se encuentre involucrado, pudiendo ser oral o escrita. 
 
Encuesta: Para recolectar la información pertinente al estudio, se 
considera la encuesta, elaborando diversas preguntas teniendo en 
consideración a los indicadores planteados en la matriz de 
Operacionalización, buscando la resolución del problema investigativo. 
3.4.2 Instrumentos. 
 
Hernández, Méndez y Mendoza (2017) definen el cuestionario como un 
grupo de preguntas diseñadas para extraer los datos necesarios para el 
cumplir con el acometido de la investigación, es preciso el diseño correcto 
del mismo para que no produzca datos imprecisos y poco confiables. 
 
Cuestionario: es el instrumento de recolección a emplear, formándose 
un cuestionario por cada variable estudiada. Se aplicarán a 61 servidores 
civiles, en búsqueda de alcanzar los objetivos planteados. Su estructura 
se basa en la escala de Likert, teniendo valoraciones en un rango de 1 al 
5. Los resultados expresaran frecuencias y niveles a partir de la 
baremación de cada dimensión planteada y la variable. 
 
3.4.3 Validez de los instrumentos 
 
Según Hernández, Méndez y Mendoza (2017), el instrumento en su 
validez, expresa que éste mide coherentemente la variable, a ser estudiada. 
Se consideran 03 tipos de validez. 
La validez del contenido determina que las variables que se pretende 
medir son consistentes y técnicamente relacionadas con la base teórica y los 
objetivos de la encuesta, y se realiza mediante revisión por pares (3), y la 
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aprobación se realiza según el tema de la encuesta. Cada instrumento se 
utilizará de forma ética y profesional. 
Se asume que el valor del criterio es que cada dimensión de las sendas 
variables tiene indicadores suficientes dependiendo del objetivo del estudio: 
las cuatro dimensiones de la variable plan de desarrollo de personas posee 
20 indicadores (3, 5, 7, y 5 indicadores respectivamente) y las cuatro 
dimensiones de la variable desarrollo profesional presentó 19 indicadores (5, 
5, 3 y 6 indicadores correspondientemente). 
La validez de constructo se sustenta en la conceptualización de teorías 
de las variables de la investigación (PDP y Desarrollo Profesional), acorde a 
diversos enfoques y conceptos supraordinarios (información del marco 
estratégico institucional, Información sobre las competencias necesarias, 
información sobre objetivos y estrategias de capacitación, información sobre 
las metas de capacitación y evaluación); y apreciaciones sobre el desarrollo 
profesional (competencias personales, competencias de logro, 
competencias de colaboración, competencias de movilización). 
3.4.4 Confiabilidad de los instrumentos 
 
La estabilidad de los datos obtenidos y la eliminación del riesgo de 
cambiar entre diferentes casos y tiempos de uso, son los factores que 
argumentan la confiabilidad del instrumento (Mata, 2020). 
Los instrumentos cuestionarios debieron contar con la confiabilidad, 
para lo cual se realizó comprobaciones, mediante herramientas estadísticas 
y se determinó el Alfa de Cronbach, el cual debe ser mayor a 0,70 para tener 
una confiabilidad del instrumento alta. 
3.5 Procedimientos 
 
Para el desarrollo de la investigación, en primera instancia requirió 
solicitar el permiso en la Gerencia de Recursos Humanos del Gore Piura, a 
cargo de Nancy Vega Farfán. 
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Posteriormente, se solicita los correos institucionales de los servidores 
civiles, para poder remitirles los cuestionarios a aplicar. Se espera que los 
resultados permitan orientar el debate de la investigación, concretar las 
teorías y los resultados en diversos contextos. Así, se constituyen los 
resultados de investigación esperados y sus respectivas recomendaciones. 
3.6 Métodos de análisis de datos 
 
Sobre los procedimientos de análisis y procesamiento de datos se 
realizaron las siguientes operaciones: Se aplicó el estudio a la población y 
se determinó una muestra, a la cual, luego se le realizó la tabulación que se 
realizó con la ayuda del paquete de software estadístico SPSS V.25.0. Están 
en tablas que contienen frecuencias y porcentajes. 
3.7 Aspectos éticos 
 
La investigación tiene en cuenta los siguientes aspectos éticos. Es decir 
se siguen las directrices de la Asociación Americana de Psicología (APA). 
Además del uso de información comercial, esta información es confidencial 
y solo para fines de investigación. Con el tiempo, los teóricos también 
reconocen la escritura intelectual, y todas las fuentes de información se 






El estudio se realiza tomando en cuenta las variables PDP y Desarrollo profesional 
de los servidores del Gobierno Regional de Piura. Su propósito es diagnosticar la 
relación entre las variables y sus dimensiones; en vista que en el presente año, 
debido a la pandemia el PDP, no se ha desarrollado en iguales condiciones. En el 
capítulo de resultados, se aplicaron cuestionarios para una muestra determinada 
por 61 servidores del GORE Piura. Se emplearon preguntas en escala de Likert, 
orientadas a responder a los objetivos investigacionales. Los resultados se 
presentaron en tabulaciones cruzadas que muestran la relación entre las variables 
y tablas de correlación que muestran la relación mediante el coeficiente de 
Spearman; su presentación se prepara de acuerdo con los objetivos establecidos. 
 
Objetivo General: Determinar la relación entre el plan de desarrollo de personas y 
el desarrollo profesional de los servidores del Gobierno Regional Piura, 2019 
En la siguiente tabla se evidencia la relación entre la variable Plan de Desarrollo de 
Personas y la variable Desarrollo Profesional. Por lo que se determinó los niveles 
de las variables; teniendo en consideración los niveles: inadecuado, regular y 
adecuado. De esta manera se pudo concretar la correlación Spearman, entre las 
variables en estudio. 
 













   
 
,582** 
   Sig. (bilateral)  ,000  
  N 61 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).  






- En la Tabla 2 se evidencia la deducción de la correlación entre las variables Plan 
de Desarrollo de Personas y Desarrollo Profesional, aplicados a los 61 servidores 
encuestados. 
- El Sig. (bilateral) que se obtuvo tiene una valoración de 0.000 se coteja con la 
cuantificación de SPSS (1% = 0,01) 
- Al haber obtenido en dicha colación un valor menor a 1% se rechaza la hipótesis 
general nula (Ho); y se acepta la hipótesis general (Hi), de esta forma, se 
evidencia la existencia de correlación entre el Plan de Desarrollo de Personas 
con el Desarrollo Profesional. 
- Al ser (0.582**) el valor de correlación alcanzado, la correlación fue moderada, 
positiva y directa. 
 
Objetivo Específico 1: Determinar la correspondencia entre el marco estratégico 
institucional y el desarrollo profesional de los servidores del Gobierno Regional 
Piura, 2019. 
En la siguiente tabla se evidencia la relación entre la dimensión marco estratégico 
institucional y la variable desarrollo profesional; cuyo diagnóstico, establecido para 
los niveles de la dimensión y la variable especificadas; y de acuerdo a los niveles: 
inadecuado, regular y adecuado; se pudo concretar la correlación Spearman, entre 
las variables en estudio. 
Tabla 3 Correlación de la dimensión Marco Estratégico Institucional y la variable 
Desarrollo Profesional. 









   
 
,561** 
   Sig. (bilateral)  ,000  
  N 61 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).  





- En la Tabla 3 se evidencia el cálculo de la correlación entre la dimensión (Marco 
Estratégico Institucional) y la variable (Desarrollo Profesional) para los 61 
servidores encuestados. 
- El Sig. (bilateral) que se obtuvo tiene una valoración de 0.000 se coteja con la 
cuantificación de SPSS (1% = 0,01) 
- Por tanto, como resultado se obtuvo en dicha colación un valor menor a 1%, por 
lo que se rechaza la hipótesis específica nula (Ho1); y se acepta la hipótesis 
específica (Hi1), de esta forma, evidencia la existencia de correlación entre el 
Marco Estratégico Institucional con el Desarrollo Profesional. 
- Al ser (0.561**) el valor de correlación alcanzado, la correlación fue moderada, 
positiva y directa. 
 
Objetivo Específico 2: Determinar la relación entre la información de 
competencias necesarias y el desarrollo profesional de los servidores del Gobierno 
Regional Piura, 2019 
En la siguiente tabla se evidencia la relación entre la dimensión Información de 
competencias necesarias y la variable desarrollo profesional; determinándose los 
niveles entre ambas; considerándose los niveles inadecuado, regular y adecuado; 
mediante a los cuales, se pudo concretar la correlación Spearman, entre las 
variables en estudio. 
 
Tabla 4 Correlación de la dimensión Información de competencias necesarias y la 
variable Desarrollo Profesional. 









   
 
,475** 
   Sig. (bilateral)  ,000  
  N 61 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).  







- En la Tabla 4 se evidencia el cálculo de la correlación entre la dimensión 
(Información de competencias necesarias) y la variable (Desarrollo Profesional) 
sobre los 61 servidores encuestados. 
- El Sig. (bilateral) que se obtuvo tiene una valoración de 0.000 se coteja con la 
cuantificación de SPSS (1% = 0,01) 
- Al haber obtenido en dicha colación un valor menor a 1% se rechaza la hipótesis 
específica nula (Ho2); y se acepta la hipótesis específica (Hi2), de esta forma, 
evidencia la existencia de correlación entre la Información de competencias 
necesarias con el Desarrollo Profesional. 
- Al ser (0.475**) el valor de correlación alcanzado, la correlación fue moderada, 
positiva y directa. 
 
Objetivo Específico 3: Determinar la relación entre la información de objetivos y 
estrategias de capacitación y el desarrollo profesional de los servidores del 
Gobierno Regional Piura, 2019 
En la siguiente tabla se evidencia la relación entre la dimensión Información de 
Objetivos y Estrategias de Capacitación y la variable desarrollo profesional; para 
determinar los niveles de ambas; en los niveles inadecuado, regular y adecuado, 
por el cual se pudo concretar la correlación Spearman, entre las variables en 
estudio. 
 
Tabla 5 Correlación de la dimensión Información de Objetivos y Estrategias de 
Capacitación y la variable Desarrollo Profesional. 












   
 
,470** 
   Sig. (bilateral)  ,000  
  N 61 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).  




- En la Tabla 5 se evidencia el cálculo de la correlación entre la dimensión 
(Información de Objetivos y Estrategias de Capacitación) y la variable (Desarrollo 
Profesional) sobre los 61 servidores encuestados. 
- El Sig. (bilateral) que se obtuvo tiene una valoración de 0.000 se coteja con la 
cuantificación de SPSS (1% = 0,01) 
- Al haber obtenido en dicha colación un valor menor a 1% se rechaza la hipótesis 
específica nula (Ho3); y se acepta la hipótesis específica (Hi3), de esta forma, 
evidencia la existencia de correlación entre la Información de Objetivos y 
Estrategias de Capacitación con el Desarrollo Profesional. 
- Al ser (0.470**) el valor de correlación alcanzado, la correlación fue moderada, 
positiva y directa. 
 
Objetivo Específico 4: Determinar la relación entre las metas de capacitación y 
evaluación con el desarrollo profesional de los servidores del Gobierno Regional 
Piura, 2019. 
En la siguiente tabla se evidencia la relación entre la dimensión metas de 
capacitación y la variable desarrollo profesional; para lo cual se determinó los 
niveles de la dimensión y la variable; considerándose los niveles inadecuado, 
regular y adecuado; y así se pudo concretar la correlación Spearman, entre las 
variables en estudio. 
 
Tabla 6 Correlación de la dimensión Metas de Capacitación y la variable 
Desarrollo Profesional. 








   Sig. (bilateral)  ,000  
  N 61 
** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).  




- En la Tabla 6 se evidencia el cálculo de la correlación entre la dimensión (Metas 
de Capacitación) y la variable (Desarrollo Profesional) sobre los 61 servidores 
encuestados. 
- El Sig. (bilateral) que se obtuvo tiene una valoración de 0.000 se coteja con la 
cuantificación de SPSS (1% = 0,01) 
- Al haber obtenido en dicha colación un valor menor a 1% se rechaza la hipótesis 
específica nula (Ho4); y se acepta la hipótesis específica (Hi4), de esta forma, 
evidencia la existencia de correlación entre las Metas de Capacitación con el 
Desarrollo Profesional. 
- Al ser (0.592**) el valor de correlación alcanzado, la correlación fue moderada, 






El estudio buscó como fin establecer la relación del PDP con el desarrollo profesional 
de los servidores del Gobierno Regional de Piura, desarrollándose bajo un análisis 
descriptivo correlacional, donde se determinó que el PDP se relaciona directamente, 
y con una alta significancia, en función del desarrollo profesional. En el presente 
capítulo, se expone la discusión de lo obtenido, triangulando las bases de la teoría, 
los antecedentes relacionados y los resultados logrados en este estudio, 
efectuándose la siguiente discusión: 
 
En la Tabla 2, se aprecia el cálculo de la correlación entre la variable X (Plan de 
Desarrollo de Personas) y la variable Y (Desarrollo Profesional) sobre los servidores 
investigados y con un sig. (bilateral) cuyo valor fue de cero (0) lo que comparado con 
el parámetro de 1% = 0,01, y al ser menor conlleva el rechazo de la hipótesis 
específica nula Ho, aceptándose la hipótesis general positiva Hi sobre que sí existe 
relación entre el Plan de Desarrollo de Personas y el Desarrollo Profesional, en un 
nivel moderado. Al respecto se ha teorizado, por SERVIR (2019) que el PdP es una 
herramienta para planificar las acciones formativas de cada unidad según las 
necesidades de formación diagnóstica con vigencia anual y aprobada por decisión 
del propietario Gore – Piura. 
 
Asimismo la hipótesis general positiva se comprueba, mediante lo expuesto por Cota 
y Rivera (2017), al considerar a la capacitación, como un instrumento vinculante 
dirigido a desarrollar la ocupación de los trabajadores por excelencia, porque puede 
asistir y ordenar una transformación, tanto como posibilitar el cambio inevitable en la 
plantilla de la compañía y lograr que el personal, tenga una deseable percepción de 
los atributos y rendimientos de su accionar. 
 
Igualmente la hipótesis planteada y la relación positiva encontrada entre ambas 
variables es aceptable puesto que el resultado del estudio, viene refrendada por la 
ciencia epistemológica, respecto a la variable PDP, en la teoría de las expectativas; 
del psicólogo canadiense Víctor Vroom, la cual señala que la capacidad del trabajo 
de las personas en las organizaciones, se analiza en base a las causas de la 
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motivación laboral sustentada en los factores de expectativa, la valencia y la 
instrumentalidad. (Ruiz Mitjana, 2020) 
 
La afirmación positiva de comprobación de la hipótesis planteada en el estudio, está 
igualmente fundamentada en que el factor expectativa es un concepto que está muy 
relacionado a la definición de autoeficacia introducido por Albert Bandura, siendo el 
aporte significativo del psicólogo también canadiense nacido en 1925, que dicho 
factor tiene que ver con la capacidad percibida del trabajador para enfrentar a los 
obstáculos y cumplir sus objetivos. (Ruiz Mitjana, 2020) 
 
Por tanto de acuerdo a dicha teoría, la expectativa de capacitación se gestiona en las 
organizaciones en base al criterio que indica, que al invertir X esfuerzo, se obtendrán 
X resultados. Argumento que establece la base científica del resultado positivo de 
correlación de las variables, alcanzado por la investigación presente. Es decir que la 
dificultad que encuentra un trabajador para realizar una tarea, implica también un 
indispensable impulso que tiene que proporcionar el jefe o empleador, para que a 
modo de soporte o recursos, como la capacitación y sumado a las habilidades o 
motivación que tiene el colaborador, este pueda lograr la eficacia laboral. 
 
Igualmente la validación de la hipótesis positiva obtenida en la correlación de las dos 
variables del estudio está centrada en la conceptualización dada por (Mesa, 2016), 
según el cual, la capacitación, en los ambientes profesionales; se ha convertido en 
un factor importante que ayuda a las organizaciones a progresar, incluso frente a 
dificultades. Es decir la capacitación es entendida en la actualidad, como una 
inversión, pues representa una rentabilidad a largo plazo; y su finalidad hace que el 
personal esté mucho más preparado. 
 
Asimismo, el aporte de Moreno (2018) señala que el Desarrollo Profesional, se 
entiende, como la agrupación de procedimientos que se llevan a cabo de forma 
individual para desarrollar o reforzar su estabilidad o mejora laboral. Se compone por 
diversos factores, cuyo dominio aporta en gran medida al éxito profesional. 
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Igualmente, se comprueba, la tesis planteada en el estudio, en el antecedente 
encontrado por Coral (2019) en su estudio en la red de salud de Tingo María, donde 
se evidencia una analogía significativa entre el desarrollo del personal y su 
mejoramiento profesional (𝒓𝒔 = 0,403; P- valor < 0.001), probandose además que la 
correlación es moderada y directa. Asimismo, Bobadilla (2019) en su estudio en Lima, 
señala que la capacitación impacta de forma positiva en el desempeño profesional 
según el pseudo cuadrado de Nagelkerke ,158 y una significatividad estadística de 
0,007. 
 
En la Tabla 3, en que es evidenciable el cálculo de la correlación entre la dimensión 
(Marco Estratégico Institucional) y la variable Y (Desarrollo Profesional) sobre los 
servidores investigados y con un sig. (bilateral) cuyo valor fue de cero (0) lo que 
cotejado con el parámetro de 1% = 0,01 y al ser menor conlleva el rechazo de la 
hipótesis específica nula Ho1, aceptándose la hipótesis específica positiva Hi1 sobre 
que sí existe relación entre el Marco Estratégico Institucional y el Desarrollo 
Profesional, en un nivel moderado. Al respecto se ha teorizado, por SERVIR (2019) 
quien señala que la información del marco estratégico institucional, se refiere a la 
parte filosófica de la entidad, e incluye la visión, la misión y los objetivos estratégicos, 
los cuales constituyen los lineamientos que se originan como producto de los 
instrumentos de gestión elaborados a largo o mediano plazo. 
 
También, se comprueba lo encontrado por Castillo (2018) en su estudio en 
Amazonas, en el cual refiere que las competencias que se buscan desarrollar son las 
competencias genéricas del grupo de directivos públicos, respecto a la visión 
estratégica, capacidad de gestión y liderazgo. Además, Vigo (2014) en su estudio en 
Trujillo, refiere que al implementar la formación mediante la capacitación, se 
evidencian deficiencias considerables en términos de método y estrategias de 
aprendizaje. No se innova utilizando solo estrategias, es importante que el 
tratamiento sea combinado correctamente con el marco institucional. 
 
En la Tabla 4, en que se evidencia el cálculo de la correlación entre la dimensión 
(Información sobre las competencias necesarias) y la variable Y (Desarrollo 
Profesional) sobre los servidores investigados y con un sig. (bilateral) cuyo valor fue 
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de cero (0) lo que cotejado con el parámetro de 1% = 0,01, y al ser menor conlleva 
el rechazo de la hipótesis específica nula Ho2, aceptándose la hipótesis específica 
positiva Hi2 sobre que sí existe relación entre la información sobre las competencias 
necesarias y el Desarrollo Profesional, en un nivel moderado. 
 
Al respecto se ha teorizado, por SERVIR (2019) quien señala que la información 
sobre las competencias necesarias, se refiere a la descripción de las capacidades 
incluidas al puesto o cargo laboral, en pro del cumplimiento de los objetivos 
estratégicos del área a la que pertenece el servidor público; en este sentido es 
necesaria la definición de necesidades de capacitación. También, se comprueba lo 
encontrado por Bobadilla (2019) en su estudio en Lima, quien verifica que la 
organización de la preparación incide positivamente en el rendimiento personal 
administrativo, de acuerdo con el pseudo cuadrado de Nagelkerke, 136 y una 
significatividad estadística de 0,016. 
 
También Vigo (2014) en su estudio en Trujillo, señala que los requerimientos de 
formación no se identifican antes de la implicación de la formación y el rendimiento, 
lo que no posibilita, establecer objetivos de desarrollo y formación de forma eficaz, 
así como tampoco, efectuar la evaluación de los resultados para que la 
retroalimentación funcione correctamente. Además, París (2015) en su estudio en 
México, refiere el requerimiento necesario de brindar al equipo profesional un 
programa de formación de carácter normativo y andragógico basado en la 
cualificación profesional. Finalmente, Pizarro (2014) en su estudio en Piura, refiere 
que al diagnosticar las necesidades específicas de capacitación, se ha detectado las 
prioridades de necesidades de formación capacitacional que requieren los servidores 
de la sede central del Gore Piura, lo que da origen a la formulación y Propuesta del 
Plan Integral de Capacitación. 
 
En la Tabla 5, se considera el cálculo de la correlación entre la dimensión 
(Información de Objetivos y Estrategias de Capacitación) y la variable Y (Desarrollo 
Profesional) sobre los servidores investigados y con un sig. (bilateral) cuyo valor fue 
de cero (0) lo que cotejado con el parámetro de 1% = 0,01, y al ser menor conlleva 
el rechazo de la hipótesis específica nula Ho3, aceptándose la hipótesis específica 
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positiva Hi3 sobre que sí existe relación entre la Información de Objetivos y 
Estrategias de Capacitación, en un nivel moderado. Al respecto se ha teorizado, por 
SERVIR (2019) que señala que la información sobre objetivos y estrategias de 
capacitación; se refiere a que el área y cargo que ocupa las capacitaciones debe 
estar enfocada a sus actividades cotidianas en su función, y a su vez alineado con 
los objetivos o metas del área. Se requiere información adicional como la cantidad de 
personas, el tipo de evaluación a aplicarse y presentación de un presupuesto para 
su financiamiento. 
 
Asimismo, se comprueba lo encontrado por Ayala (2017) quien, en su estudio en 
Ayacucho, señala que las políticas de capacitación están fuertemente ligadas a las 
perspectivas de desarrollo de los trabajadores del municipio de Huamanga, según 
estadísticas de correlación de Rho de Spearman, que muestran que la relación es de 
0.049. De esta manera, se verifica la existencia de una "correlación positiva 
aceptable". También, Lazo, Mejía y Ramírez (2017) en su estudio en El Salvador, 
refiere que las municipalidades de San Vicente, manifiestan poseer por cada 
empleado público un expediente, donde se adjuntan toda la documentación, 
relacionada a las capacitaciones donde asisten, pero no lo realizan acorde a lo 
establecido por la ley. 
 
En la Tabla 6, en que se muestra el cálculo de la correlación entre la dimensión 
(Información sobre las metas de capacitación) y la variable Y (Desarrollo Profesional) 
sobre los servidores investigados y con un sig. (bilateral) cuyo valor fue de cero (0) 
lo que comparado con el parámetro de 1% = 0,01, y al ser menor conlleva el rechazo 
de la hipótesis específica nula Ho4, aceptándose la hipótesis específica positiva Hi4 
sobre que sí existe relación entre la Información de Objetivos y Estrategias de 
Capacitación, en un nivel moderado. Al respecto se ha teorizado, por SERVIR (2019) 
quien señala que la información sobre las metas de capacitación obedece al 
cumplimiento de la especificidad objetiva de la capacitación. La meta se analiza 
desde sus características cualitativas o numéricas. Además, para dar facilidades a la 
evaluación y el seguimiento de la meta, es indispensable la identificación de 
indicadores. Los indicadores son considerados una guía de información numérica o 
cualitativa semejante a las metas. Los mecanismos de evaluación y seguimiento son 
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los instrumentos para gestionar los indicadores definidos y obtener la verificación del 
alcance de las metas propuestas. 
 
Finalmente, se comprueba lo encontrado por Bobadilla (2019) en su estudio en Lima, 
quien señala que la evaluación de las capacitaciones repercuten de forma positiva 
en el desempeño profesional con un pseudo cuadrado de Nagelkerke con un valor 
de 0.232 y con significancia estadística de 0.000. Asimismo, Castillo (2018) en su 
estudio en Amazonas, refiere que las competencias transversales de las autoridades 
públicas se apliquen a la totalidad de los servidores públicos, independientemente de 
la institución a la que pertenecen, el nivel jerárquico o el cargo que ocupan; las cuales 




- La relación entre el PDP y el Desarrollo Profesional sobre los 61 servidores del 
Gore Piura, verifica una relación moderada y directa, porque el primero tiene 
consecuencias positivas en el Desarrollo Profesional de los servidores, 
confirmándose de esta manera la contribución de las teorías plasmadas sobre 
los temas investigados y el hallazgo de otras investigaciones previas al estudio, 
revalidado por una percepción general sobre la apreciación de la Gestión del 
Gobierno no eficiente. 
- La relación entre la Información del Marco Estratégico Institucional y el 
Desarrollo Profesional sobre los 61 servidores del Gore Piura, verifica una 
relación moderada y directa, porque dicho Marco Estratégico debe guiar a 
fortalecer el Desarrollo Profesional de los servidores; confirmándose de esta 
manera la contribución de las teorías plasmadas sobre los temas investigados 
y el hallazgo de otras investigaciones previas al estudio, así como se comprueba 
que los servidores no están enfocados en brindar un servicio eficiente a la 
ciudadanía. 
- La relación entre la Información de las Competencias Necesarias y el Desarrollo 
Profesional sobre los 61 servidores del Gore Piura, verifica una relación 
moderada y directa, porque al identificar el diagnóstico de necesidades, se 
potencia el Desarrollo Profesional de los servidores; confirmándose de esta 
manera la contribución de las teorías plasmadas sobre los temas investigados 
y el hallazgo de otras investigaciones previas al estudio, y se verifica por la 
ausencia de competencias necesarias para un servicio y desempeño idóneo. 
- La relación entre la Información de Objetivos y Estrategias de Capacitación y el 
Desarrollo Profesional sobre los 61 servidores del Gore Piura, verifica una 
relación moderada y directa, porque al capacitar al personal acorde a sus 
funciones específicas, se fortalece el Desarrollo Profesional de los servidores; 
confirmándose de esta manera la contribución de las teorías plasmadas sobre 
los temas investigados y el hallazgo de otras investigaciones previas al estudio, 
y se verifica con desempeños inadecuados en cuanto a la gestión y el servicio. 
- La relación entre la Información de las Metas de Capacitación y el Desarrollo 
Profesional sobre los 61 servidores del Gore Piura, verifica una relación 
moderada y directa, porque al verificar los resultados de las capacitaciones se 
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vigoriza el Desarrollo Profesional de los servidores; confirmándose de esta 
manera la contribución de las teorías plasmadas sobre los temas investigados 
y el hallazgo de otras investigaciones previas al estudio, y se verifica con el 
control y evaluación de desempeño que debe ejercerse en la totalidad de 






- Dado que el Plan de Desarrollo de las Personas, es una herramienta de gestión 
fundamental para alcanzar el desarrollo profesional de los servidores públicos 
del Gobierno Regional Piura, se recomienda que el Comité de Elaboración del 
PDP debe priorizar el plan de trabajo para elaborar el PDP, acorde a los plazos 
establecidos, recabando la información necesaria para su elaboración. Además, 
deberá contar con un cronograma que involucre la planificación, el análisis de 
la propuesta, su aprobación y el seguimiento de evaluación de los programas a 
aplicar, acciones enfocadas tanto de manera individual como grupal para 
asegurar el éxito profesional de los servidores. 
- Frente a la existencia de una oficina de recursos humanos, a cargo de la 
creación e implementación del PDP anual de acuerdo a directiva del servicio 
civil, que tiene como principal eje, la meritocracia para mejorar la calidad de los 
servicios que brinda el Estado peruano a la ciudadanía, se recomienda, que el 
jefe de la oficina de recursos humanos, contribuya a la socialización, 
comunicación y difusión interna, en las diversas áreas de la filosofía estratégica 
del Gore Piura, con la finalidad de garantizar que los instrumentos de gestión se 
ejecuten de acuerdo, a la visión, misión y objetivos institucionales y sean 
conocidos e internalizados por los servidores y así puedan estos asumir 
responsablemente los lineamientos en sus funciones específicas establecidas 
dentro del manual de organización y funciones, así como del reglamento de 
organización y funciones de la entidad. 
- Ante la evidencia, de falencias en el trabajo sistemático de aplicación de la 
reducción de brechas de capacitación monitoreada de forma constante, el 
representante de la oficina de recursos humanos, debe encargarse de reunir 
documentación previa sobre los resultados de las evaluaciones pasadas, y 
realizar un diagnóstico de fortalezas y debilidades del plan de capacitación, para 
enfocar el PDP a necesidades específicas y grupales en pro del desarrollo 
profesional y un adecuado desempeño de los servidores. 
- Dado que existe una falta de conocimiento del manual de organización y 
funciones, así como el reglamento de organización y funciones, entre las 
diferentes áreas, el jefe de la oficina de recursos humanos, en coordinación con 
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los jefes de las diferentes áreas, deben recopilar y brindar información al detalle 
de las funciones que realizan los servidores; para alinear las capacitaciones a 
ejecutarse y se coordinen con las metas u objetivos a cada área que pertenecen. 
- Dado que el Comité de Elaboración del PDP es el órgano responsable de 
implementar dicho plan con apoyo del representante de la oficina de recursos 
humanos, se recomienda que deben plantear juntos, los mecanismos de 
seguimiento y evaluación mediante instrumentos de gobierno electrónico, que 
permitan gestionar los indicadores y verificar el logro de las metas previstas, con 
la ejecución del PDP, para realizar un real seguimiento de manera anual, y 
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                                                   Anexo 3. Instrumento 
 
   
 
 






N°   
 
 
 Cordiales Saludos, solicito colaboración para la realización del cuestionario, destinado a recopilar información sobre el 
estudio “PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS Y EL DESARROLLO PROFESIONAL DE LOS SERVIDORES 
DEL GORE PIURA, 2019”, por lo que se le agradece complete todo el cuestionario, el cual tiene un carácter 
confidencial. 
  Lea cuidadosamente los ítems y marque con un aspa (x) la alternativa que considera conveniente bajo su percepción. 
Muchas Gracias. 
Escala de medición consta: 



























MARCO ESTRATÉGICO INSTITUCIONAL 
Usted tiene conocimiento de la misión 
institucional del GORE Piura? 
     
 
2 
Considera que la misión institucional se vincula 
con los propósitos institucionales, sus procesos, 
áreas de influencia y talento humano que 
conforma el GORE Piura? 




conocimiento de la visión      
4 
Considera que la visión institucional inspira a los 
servidores y justifica la existencia del GORE 
Piura? 
     
5 Usted conoce los objetivos estratégicos del 
GORE Piura, o los de su área de desempeño?. 
     
 
6 
Considera que los objetivos estratégicos se 
relacionan con los documentos y herramientas 
de Gestión (PEI, POI, u otros)? 

















5 4 3 2 1 
 
7 
INFORMACIÓN DE COMPETENCIAS 
NECESARIAS 
Los encargados de elaborar el PDP realizan un 
diagnóstico de necesidades de capacitación 
previo al diseño? 
     
 
8 
Considera que se realiza un análisis situacional, 
se establecen objetivos, se formulan estrategias 
que permitan alcanzar los objetivos, y el 
desarrollo de los planes de acción contenidos en 
el PDP? 
     
 
9 
Los encargados de la elaboración del PDP, 
disponen y coordinan los recursos disponibles 
(humanos, materiales y financieros)? 
     
 
10 
Existe una adecuada comunicación, motivación y 
supervisión en todas las actividades que se 
ejecutan en el PDP? 
     
11 
Considera que existe un control adecuado en 
todo el proceso de ejecución del PDP? 






























5 4 3 2 1 
 
12 
INFORMACIÓN DE OBJETIVOS Y 
ESTRATEGIAS DE CAPACITACIÓN 
El PDP fortalece la cultura organizacional del 
GORE Piura? 
     
13 
El PDP incrementa el compromiso organizacional 
de los servidores del GORE Piura 
     
14 
EL PDP permite mejorar el clima organizacional 
en el GORE Piura 
     
 
15 
Considera que los cursos de capacitación 
programados son suficientes para cerrar la 
brecha de competencias y conocimientos 
     
 
16 
Considera que los Talleres de capacitación 
fortalecen los conocimientos técnicos y 
prácticos operativos 
























METAS DE CAPACITACIÓN Y 
EVALUACIÓN 
El PDP incluye los conocimientos normativos 
que deben poseer los servidores del GORE 
Piura 
     
18 Considera que el PDP, contribuye a la mejora 
de sus habilidades técnicas 





El PDP fortalece sus competencias para un mejor 
desempeño en su función o cargo 
     
20 
Se han establecido indicadores que evalúen su 
desempeño en su función o cargo 
     
21 
Usted ha sido sometido a pruebas evaluativas 
posterior a las capacitaciones o talleres brindados 





MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 
N°   
 
Encuesta a SERVIDORES del GORE Piura 
 
Cordiales Saludos, solicito colaboración para la realización del cuestionario, destinado a recopilar información sobre el 
estudio “PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS Y EL DESARROLLO PROFESIONAL DE LOS SERVIDORES 
DEL GORE PIURA, 2019”, por lo que se le agradece complete todo el cuestionario, el cual tiene un carácter 
confidencial. 
Lea cuidadosamente los ítems y marque con un aspa (x) la alternativa que considera conveniente bajo su percepción. 
Muchas Gracias. 
Escala de medición consta: 






























Usted tiene pleno convencimiento de su capacidad 
a lograr exitosamente su función o resolución de 
problemas 
     
 
2 
Usted tiene el control de sus pensamientos, 
emociones, impulsos, estados de ánimo, 
consecuentes de su toma de decisiones. 
     
3 
Usted cuenta con una perspectiva optimista sobre 
las dificultades u obstáculos en su entorno. 
     
 
4 
Usted soporta adecuadamente la presión en 
situaciones apremiantes o sometidas a múltiples 
demandas. 
     
 
5 
Usted demuestra convicción y firmeza en sus ideas 
y objetivos personales, respetando las formas de 
pensar de los demás 



















 Acuerdo     




COMPETENCIAS DE LOGRO 
Usted persigue tenazmente sus retos u 
objetivos, y los tiene como referentes para 
encaminar sus esfuerzos y actos. 
     
 
7 
Usted suele anticiparse y brindar ideas 
novedosas, actuando con actitud propia sin 
esperar las órdenes o instrucciones 
     
8 
Usted cumple con los compromisos adquiridos 
frente a las tareas o funciones encargadas 
     
9 
Usted analiza las diversas alternativas posibles 
al solucionar problemas 
     
10 
Usted prevé y gestiona de manera eficaz sus 
recursos y sobretodo su tiempo. 


























5 4 3 2 1 
 
11 
COMPETENCIAS DE COLABORACIÓN 
Usted comprende los sentimientos de los 
demás y sus puntos de vista?. 
     
 
12 
Usted se siente cómodo al trabajar con otras 
personas, con distintos formas de pensar, 
poniendo los intereses grupales por delante? 
     
 
13 
Usted se adapta fácilmente a los cambios, y puede 
trabajar con grupos distintos y en ambientes 
variados? 




























Usted sabe involucrar a los demás en un proyecto 
común asumiendo la responsabilidad de ponerse 
al frente?. 
     
 
15 
Usted cuenta con la habilidad para convencer o 
influir en los demás con argumentos adecuados, 
produciendo impacto sobre los demás? 
     
16 
Usted trasmite con efectividad las ideas o la 
información? 
     
17 
Usted tiene la capacidad de captar y satisfacer las 
necesidades de los demás?. 
     
 
18 
Usted es capaz de desactivar conflictos y mediar 
entre las partes favoreciendo la comunicación y el 
respeto mutuo?. 
     
19 
Usted estimula y ayuda a los demás en su mejora 
haciendo que se valgan por sí mismos? 
     
 
 







DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 
Plan de desarrollo 
de personas 
Es un instrumento 
de gestión para la 
planificación de las 
acciones de 
capacitación de 
cada entidad, la 
misma que se 
elabora a partir del 
diagnóstico de las 
Necesidades de 
Capacitación, con 
una vigencia anual, y 
es aprobada 
mediante resolución 
del    titular    de    la 
entidad (SERVIR, 
2019). 
La variable Plan de 
Desarrollo de Personas 
se evaluó mediante las 
dimensiones 
Información del Marco 
Estratégico Institucional; 
Información sobre las 
Competencias 
Necesarias; Información 
Sobre Objetivos y 
Estrategias de 
capacitación; e 
Información sobre las 
metas de Capacitación y 
Evaluación; aplicándose 
la técnica de la encuesta 
a través de un 
cuestionario a los 






Misión institucional Ordinal 
Visión Institucional  





Diagnóstico de necesidades de 
  capacitación  
 
 Planificación  
 Organización  
  Dirección  






Cultura organizacional  
 Compromiso organizacional  
 Clima organizacional  
 Gestión del talento  
  Cursos de capacitación  
  Talleres de capacitación  
    Financiamiento de capacitación  





Conocimientos normativos  
   Habilidades técnicas  
   Competencias  
   
Uso de indicadores 
 
    










DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 
Desarrollo 
profesional 
El conjunto de 
acciones que se 
llevan a cabo de 
forma individual para 
incrementar o reforzar 
su estabilidad o 
mejora laboral. Se 
compone por diversos 
factores, cuyo 
dominio aportan en 
gran medida al éxito 
profesional (Moreno, 
2018). 
La variable Desarrollo 
Profesional, se evaluó 
mediante las dimensiones 
competencias personales, 





la técnica de la encuesta 
a través de un 
cuestionario a los 




Confianza en sí mismo Ordinal 
Autocontrol  
  Visión positiva  
  Gestión del estrés  
  Asertividad  
 Competencias 
de logro 
Orientación a resultados  





Resolución de conflictos 
 
   Planificación y organización  
   Competencias 
de colaboración 
Empatía  
    Trabajo en equipo  
    
Flexibilidad 
 





    Influencias  
    
Comunicación 
 
    
Orientación al servicio y al cliente 
    
Resolución de conflictos 
 
    







Anexo 5. Matriz de consistencia 
 
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS MÉTODO 
Plan de 
desarrollo de 




del GORE Piura, 
2019 
¿Cuál es la relación entre el 
plan desarrollo de personas 
y el desarrollo profesional 
de los servidores del Gore 
Piura, 2019? 
Determinar la relación entre 
el plan de desarrollo de 
personas y el desarrollo 
profesional de los servidores 
del Gore Piura, 2019 
Existe relación directa entre el 
plan de desarrollo de personas 
y el desarrollo profesional de 
los servidores del Gore Piura, 
2019 
Diseño de investigación: 
 
No Experimental / 
Transversal 








61 servidores del GORE 
Piura 
Técnica: 
a. ¿Cuál es la relación entre 
el marco estratégico 
institucional y el desarrollo 
profesional de los 
servidores del Gore Piura, 
2019? 
b. ¿Cuál es la relación entre 
las competencias necesarias 
y el desarrollo profesional 
de los servidores del Gore 
Piura, 2019?, 
c. ¿Cuál es la relación entre 
los objetivos y estrategias 
de capacitación y el 
desarrollo profesional de 
a. Determinar la relación 
entre el marco estratégico 
institucional y el desarrollo 
profesional de los servidores 
del Gore Piura, 2019; 
b. Determinar la relación 
entre las competencias 
necesarias y el desarrollo 
profesional de los servidores 
del Gore Piura, 2019, 
c. Determinar la relación 
entre los objetivos y 
estrategias de capacitación y 
el desarrollo profesional de 
H1. Existe relación directa 
entre el marco estratégico 
institucional y el desarrollo 
profesional de los servidores 
del Gore Piura, 2019; 
H2. Existe relación directa 
entre las competencias 
necesarias y el desarrollo 
profesional de los servidores 
del Gore Piura, 2019, 
H3. Existe relación directa 
entre los objetivos y 
estrategias de capacitación y 




los servidores del Gore 
Piura, 2019?, 
d. ¿Cuál es la relación entre 
las metas de capacitación y 
evaluación con el desarrollo 
profesional de los 
servidores del Gore Piura, 
2019? 
los servidores del Gore Piura, 
2019, 
d. Determinar la relación 
entre las metas de 
capacitación y evaluación 
con el desarrollo profesional 
de los servidores del Gore 
Piura, 2019. 
los servidores del Gore Piura, 
2019, 
H4. Existe relación directa 
entre las metas de 
capacitación y evaluación con 
el desarrollo profesional de 





Análisis de correlación: 
 



































































































































1 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 2 2 2 4 2 2 2 3 2 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 
3 5 4 5 3 4 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 3 3 4 3 3 3 4 4 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
6 4 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
7 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
8 5 2 4 3 4 4 4 2 3 3 3 3 2 3 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 5 3 5 3 5 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
10 5 5 5 5 5 1 2 2 4 2 4 4 2 2 2 2 4 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
11 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
12 5 5 5 5 5 1 2 2 4 2 4 4 2 2 2 2 4 2 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
14 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 5 3 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
15 5 2 5 4 5 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 
16 5 2 5 2 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 5 
17 4 2 5 4 3 3 2 2 2 3 2 4 3 4 4 4 3 4 5 1 1 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 




19 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 
20 4 2 4 2 2 4 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 4 4 4 2 2 
21 5 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 3 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 
22 5 2 5 5 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 
23 5 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 3 3 3 3 4 5 3 7 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 
24 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 5 4 4 5 4 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 3 3 4 2 2 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
27 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
29 4 2 4 2 4 3 2 2 2 2 2 4 4 3 3 4 4 3 3 4 2 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
34 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 3 4 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 
36 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 5 4 5 4 4 4 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
38 4 2 3 2 4 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 4 3 4 4 2 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 
39 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
40 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
41 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 5 3 5 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
42 4 3 4 1 4 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 
43 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
44 5 4 5 3 4 4 4 3 2 2 2 2 3 4 2 4 4 4 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
45 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 3 4 2 4 4 4 4 3 1 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 




47 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 2 3 4 2 4 4 4 4 3 1 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 
48 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 4 5 4 5 
49 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
50 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
51 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
52 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 
53 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 4 
55 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 3 5 4 5 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
56 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
57 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 2 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 
58 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
59 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 
60 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 
61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 





































































































                                   Anexo 8. Carta de confiabilidad 
 
 
DIRECCIÓN DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UCV PIURA 
 
 
Informe Técnico de Confiabilidad con el Cálculo de Alfa de Cronbach 
Estudiante: ROMERO DE CHORIE, GLADYS ENRIQUETA 
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. 
 
 
Después de haber sido validado por Jueces expertos, mostrando la validez del instrumento 
para el estudio: “Plan de desarrollo de personas y el desarrollo profesional de los servidores 
del Gobierno Regional Piura, 2019” 
 
El estudiante desarrollo 21 preguntas para la variable Plan de Desarrollo de Personas y 19 
preguntas para la variable Desarrollo Profesional, para aplicar a los servidores del GORE 
Piura, con el objetivo de medir la relación entre el Plan de Desarrollo de Personas y el 
Desarrollo Profesional, donde el instrumento se definió por una escala de respuestas 
(Escala de Lickert), obteniéndose resultados que definen una consistencia interna el 
análisis de fiabilidad. Por los tanto, al existir homogeneidad y uniformidad por escalas de 




Variable Alfa de Cronbach N de elementos 
Plan de Desarrollo de Personas ,942 21 
Desarrollo Profesional ,980 19 
 
Se debe mencionar que el coeficiente Alfa de Cronbach tiene confiabilidad muy alta según 
la escala de valorización propuesta pro Vellis (1991) 
En conclusión, para este instrumento se obtuvo una CONFIABILIDAD ELEVADA es decir 
sendos instrumentos se pueden utilizar en cualquier contexto 




















Anexo 10. Otros resultados de investigación 







Inadecuada Aceptable Adecuada Total 
f % f % f % f % 
Inadecuado 0 .0% 0 .0% 2 3.3% 2 3.3% 
Aceptable 0 .0% 13 21.3% 8 13.1% 21 34.4% 
Adecuado 0 .0% 1 1.6% 37 60.7% 38 62.3% 
Total 0 .0% 14 23.0% 47 77.0% 61 100.0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los servidores del GORE-Piura 
Interpretación y análisis: 
Se aprecia que la percepción de los servidores, en un 62,3% considera en niveles 
adecuados a la variable Plan de Desarrollo de Personas; cuando la variable 
Desarrollo Profesional también se encuentra en un 60,7% en nivel adecuado; en igual 
sentido cuando la variable Planificación Administrativa se ubica en niveles aceptables 
con un 34,4%, la variable Desarrollo Profesional en un 21,3% se encuentra en niveles 
aceptables. Deduciéndose una posible relación directa entre las variables 
Tabla 8 Relación de la dimensión Información del Marco Estratégico Institucional y 






Inadecuada Aceptable Adecuada Total 
f % f % f % f % 
Inadecuado 0 .0% 0 .0% 0 .0% 0 .0% 
Aceptable 0 .0% 10 16.4% 6 9.8% 16 26.2% 
Adecuado 0 .0% 4 6.6% 41 67.2% 45 73.8% 
Total 0 .0% 14 23.0% 47 77.0% 61 100.0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los servidores del GORE-Piura 
Interpretación y análisis: 
Se aprecia que la percepción de los servidores, en un 73,8% considera en niveles 
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adecuados a la dimensión Información del Marco Estratégico Institucional; cuando la 
variable Desarrollo Profesional también se encuentra en un 67,2% en nivel adecuado; 
en igual sentido cuando la dimensión Información del Marco Estratégico Institucional 
se ubica en niveles aceptables con un 26,2%, la variable Desarrollo Profesional en 
un 16,4% se encuentra en niveles aceptables. Deduciéndose una posible relación 
directa entre las variables 
Tabla 9 Relación de la dimensión Información de competencias necesarias y la 






Inadecuada Aceptable Adecuada Total 
f % f % f % f % 
Inadecuado 0 .0% 0 .0% 2 3.3% 2 3.3% 
Aceptable 0 .0% 13 21.3% 13 21.3% 26 42.6% 
Adecuado 0 .0% 1 1.6% 32 52.5% 33 54.1% 
Total 0 .0% 14 23.0% 47 77.0% 61 100.0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los servidores del GORE-Piura 
Interpretación y análisis: 
Se aprecia que la percepción de los servidores, en un 54,1% considera en niveles 
adecuados a la dimensión Información de competencias necesarias; cuando la 
variable Desarrollo Profesional también se encuentra en un 52,5% en nivel adecuado; 
en igual sentido cuando la dimensión Información de competencias necesarias se 
ubica en niveles aceptables con un 42,6%, la variable Desarrollo Profesional en un 
21,3% se encuentra en niveles aceptables. Deduciéndose una posible relación directa 
entre las variables 
Tabla 10 Relación de la dimensión de Información de Objetivos y Estrategias de 







Inadecuada Aceptable Adecuada Total 
f % f % f % f % 
Inadecuado 0 .0% 0 .0% 4 6.6% 4 6.6% 
Aceptable 0 .0% 12 19.7% 7 11.5% 19 31.1% 
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Adecuado 0 .0% 2 3.3% 36 59.0% 38 62.3% 
Total 0 .0% 14 23.0% 47 77.0% 61 100.0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los servidores del GORE-Piura 
Interpretación y análisis: 
Se aprecia que la percepción de los servidores, en un 62,3% considera en niveles 
adecuados a la dimensión Información de Objetivos y Estrategias de Capacitación; 
cuando la variable Desarrollo Profesional también se encuentra en un 59,0% en nivel 
adecuado; en igual sentido cuando la dimensión Información de Objetivos y 
Estrategias de Capacitación se ubica en niveles aceptables con un 31,1%, la variable 
Desarrollo Profesional en un 19,7% se encuentra en niveles aceptables. 
Deduciéndose una posible relación directa entre las variables 
Tabla 11 Relación de la dimensión de Información de Metas de Capacitación y la 
variable Desarrollo Profesional. 
Información 
de Metas de 
Capacitación 
Desarrollo profesional 
Inadecuada Aceptable Adecuada Total 
f % f % f % f % 
Inadecuado 0 .0% 0 .0% 3 4.9% 3 4.9% 
Aceptable 0 .0% 14 23.0% 8 13.1% 22 36.1% 
Adecuado 0 .0% 0 .0% 36 59.0% 36 59.0% 
Total 0 .0% 14 23.0% 47 77.0% 61 100.0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los servidores del GORE-Piura 
Interpretación y análisis: 
Se aprecia que la percepción de los servidores, en un 59,0% considera en niveles 
adecuados a la dimensión Información de Metas de Capacitación; cuando la variable 
Desarrollo Profesional también se encuentra en un 59,0% en nivel adecuado; en igual 
sentido cuando la dimensión Información de Metas de Capacitación se ubica en 
niveles aceptables con un 36,1%, la variable Desarrollo Profesional en un 23,0% se 
encuentra en niveles aceptables. Deduciéndose una posible relación directa entre las 
variables 
